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Tämän toiminnallisen opinnäytetyön tarkoituksena oli suunnitella T2H Group Oy:n työnjoh-
dolle perehdytysopas. Yritykseltä on puuttunut kokonaan työmaahenkilöstölle kohdennettu 
perehdytysmateriaali ja sellaisen tarpeellisuus on ilmennyt keskusteluista. Työn tärkeimpänä 
tavoitteena oli luoda perehdytysoppaasta selkeä ja looginen kokonaisuus, joka tukee sekä 
uutta työntekijää että perehdyttäjää perehdytysprosessissa.  
 
Opinnäytetyön teoreettinen viitekehys koostui perehdyttämistä käsittelevästä tietoperustasta 
sekä työnjohdon yleisistä työtehtävistä. Perehdyttämistä käsittelevä osuus koostui muun mu-
assa perehdyttämisen merkityksestä sekä perehdyttämisen hyödyistä ja työnjohdon työtehtä-
vät osuus koostui muun muassa aliurakoinnista, työmaan aikataulutuksesta sekä työturvalli-
suudesta.  
Menetelmänä opinnäytetyössä on käytetty puolistrukturoitua teemahaastattelua. Haastatte-
luiden kohteena oli toimeksiantajayrityksen neljä työntekijää. Haastatteluiden teemoina oli 
perehdytyksen nykytila, työnjohdon työtehtävät, työturvallisuus, organisaatioon perehtymi-
nen ja työntekijän omat ajatukset perehdyttämisestä. Haastatteluista saatujen vastausten 
perusteella pystyttiin kokoamaan perehdytysopas.  
Opinnäytetyön tuloksena syntyi toimeksiantajan käyttöön luovutettu työnjohtajien perehdy-
tysopas. Perehdytysopas sisälsi organisaatiokaavion, ohjeistuksen työn aloitukseen, tiedot yri-
tyksen käyttämistä ohjelmista, tärkeimmät ohjeistukset työn suorittamiseen sekä työturvalli-
suusasiat. Perehdytysopas valmistui yrityksen todelliseen tarpeeseen ja he saivat sen hyöty-
käyttöön jo tulevan kesän harjoittelijoita varten. Oppaasta saatu suullinen palaute oli positii-
vista. On kuitenkin syytä huomioida, että tämän perehdytysoppaan sisältö saattaa osittain 
vanhentua ajan myötä tai yrityksen sisäiset käytännöt muuttua ja muovautua. Yrityksen on 
tästä syystä tärkeää pitää perehdytysopas ajantasaisena ja tarkastaa, että oppaan sisältö vas-
taa aikaa ja mahdollisesti muuttuneita käytänteitä. 
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The purpose of this thesis is to design an orientation manual of new employees for the const-
ruction foremen of T2H Group Oy (company). The company has previously completely lacked 
orientation material for its construction site staff. A clear indication for a need of one has 
been brought up in related discussions. The main objective of the study is to create a manual 
that is logical and clear and that will support both the person giving the orientation as well as 
the new employee during the orientation process. 
 
The theoretical framework of the study comprises of: a.) available theoretical material regar-
ding orientation process inside the company, and b.) understanding of common job assign-
ments of the foremen. Part a.) includes topics such as significance and benefits of the orien-
tation. Part b.) includes themes such as subcontracting, scheduling and work safety of the 
site. 
The Method of the study is semi-structured thematical interview. Four employees of the com-
pany were interviewed.  Themes of the interviews were: Current state of the orientation pro-
cess, job assignments of the foremen, work safety, understanding of organizational structure 
and employee’s own thoughts on the orientation process. As a result, an orientation manual 
was put together. 
As the end result of the study, an orientation manual for company’s construction foremen was 
delivered. The manual included organizational chart, instructions for new job assignments, 
information about software used in the company, most critical instructions for usual work and 
a work safety brief. The orientation manual was put in use and benefited the orientation of 
summer trainees already during first summer in use. Also oral feedback received on the ma-
nual was positive. It is, however, to be noted that the content of the manual is expected to 
become at least partially outdated as the time passes. Also work practices inside the company 
may change and evolve. For that reason, it is crucial for the company to keep the manual up-
to-date and regularly check that the contents of the manual match the evolving practices in-
side the company. 
Keywords: orientation, orientation manual, work orientation, foremen 
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1 Johdanto 
1.1 Työn tausta ja tarve 
Perehdytys on työn aloituksen perusta. Perehdytyksen onnistumiseen vaikuttaa niin työnan-
taja, työntekijä kuin koko työyhteisö. Hyvin onnistuneella perehdytyksellä on kauaskantoiset 
vaikutukset sekä koko yrityksen, että työntekijän itsensä kannalta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 9; 
Helsilä 2009, 48; Eklund 2018, 19-20.) Onnistuneeseen perehdytykseen tarvitaan suunnittelua 
ja valmistautumista. Useissa organisaatioissa on käytössä perehdyttämistä tukeva perehdy-
tysopas. (Kupias & Peltola 2009, 9.) Organisaatioissa on keskenään hyvin erilaisia ja moninai-
sia positioita, joiden työtehtävät ja sisällöt poikkeavat toisistaan. Tämän takia tarvitaan rää-
tälöityjä perehdytysoppaita eri työtehtäviin.   
Rakennusala on yleisesti tapaturma-altista ja perehdytys usein ontuu. Rakennusalalla pereh-
dytys on usein puutteellisempaa kuin muilla aloilla. Perehdyttäminen ja työnopastus ovat työ-
turvallisuuden kannalta erittäin tärkeässä roolissa. (Työhön perehdytys rakennusalalla ontuu 
2017; Rakennusalalla huomautettavaa lähes kaksi kertaa enemmän kuin muilla toimialoilla 
2017.)  
Idea perehdytysoppaan luomisesta sai alkunsa tarpeesta luoda parempi perehdyttämiskäy-
täntö T2H:n työmaahenkilöstölle. Yrityksessä ei ole ollut lainkaan työmaahenkilöstölle tarkoi-
tettua perehdyttämisopasta, vaan tietoa on hankittu kokemusperäisesti työtä tekemällä, itse 
opiskelemalla sekä kokeneempien työtekijöiden opastuksella. Yrityksellä on koko organisaa-
tion kattava perehdytysopas, jonka sisältönä on organisaation yleiset asiat kuten organisaa-
tion tavoitteet ja arvot, lomat, palkkaus, vakuutus jne., mutta työmaahenkilöstölle suunnat-
tua perehdytysopasta yrityksellä ei ole. Huolellisesti toteutettuna opas tulee olemaan yksi pe-
rehdytysprosessin tärkeimmistä työkaluista, jota tullaan käyttämään alkaen kesästä 2020.  
Yli puolet yrityksen henkilökunnasta työskentelee työmaalla ja uusia työntekijöitä palkataan 
jatkuvasti (n. 1 per viikko), joten kyseistä perehdytysopasta on kaivattu. Materiaalia luomalla 
voidaan saavuttaa nopeampi oppimispolku työtehtävään ja turvallisempi työn aloitus. Materi-
aalia luomalla mahdollistettaisiin myös henkilöstöllä jo olevan tietotaidon sekä hiljaisen tie-
don siirtäminen osaksi yritykseen jäävää tietotaitoa.  
1.2 Opinnäytetyön tavoitteet 
Työn tärkeimpänä tavoitteena on luoda rakennusliikkeen työmaahenkilöstölle työn aloitusta 
helpottava ja tukeva perehdytysopas. Ammattitaitoinen henkilöstö auttaa yritystä saavutta-
maan tavoitteensa sekä luo kilpailuetua yritykselle (Eklund 2018, 25). Perehdytysoppaan 
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tavoitteena on kehittää kohdeyrityksen työnjohdon perehdytyskäytäntöä sekä toimia työka-
luna perehdytysprosessissa.  
Perehdytysoppaasta tehdään opaskirja, jonka avulla työntekijän on mahdollista saada nope-
asti ja helposti tarvittavaa tietoa työn suorittamiseen. Opas auttaa myös perehdyttäjää pe-
rehdytysprosessissa jakamaan oleellisimmat tiedot työn luonteesta.  
Oppaalta edellytetään selkeyttä, loogisuutta ja riittävää laajuutta. Sen täytyy sisältää työ-
maalla työskentelyssä huomioon otettavat asiat kuten työturvallisuus, työnjohdon luonne sekä 
toimiminen- ja käytännöt aliurakoitsijoiden kanssa. Valmista perehdytysopasta on tarkoitus 
käyttää tulevaisuudessa uuden työmaahenkilöstön perehdyttämiseen.  
1.3 Toimeksiantaja – T2H Group Oy  
T2H Group Oy (myöhemmin T2H) on suomalainen vuonna 2010 perustettu rakennusalan yritys, 
joka rakentaa pääasiassa kerros- ja rivitaloasuntoja. Toimialueena heillä on pääkaupunkiseutu 
lähikuntineen sekä Pirkanmaa. Kyseessä on kasvuyritys, jonka pääkonttori sijaitsee Vantaalla. 
Vuoden 2019 liikevaihto oli noin 150 miljoonaa euroa ja yrityksellä on tällä hetkellä työnteki-
jöitä n. 150 kpl. Mikäli mukaan lasketaan myös alihankintayritysten työntekijät, määrä nousee 
kokonaisuudessaan noin 800 henkilöön. (T2H Yrityksenä 2020.) Toimintamallina yrityksellä on 
perustajaurakointi, mikä tarkoittaa, että yhtiö hankkii tontit, suunnittelee, rakentaa ja mark-
kinoi uudiskohteet itse. T2H on erilainen toimija rakennusalalla, koska se keskittyy vain ja ai-
noastaan asuntotuotantoon. (T2H Rakennus Oy 2020.) 
T2H on rakennusteollisuus RT ry:n jäsen ja on sitoutunut vastuulliseen rakennus- ja yritystoi-
mintaan. Rakentaessaan T2H lähtee liikkeelle rakennuksen elinkaariajattelusta, jossa yritys 
haluaa rakentaa laadukkaita, aikaa kestäviä ja matalan elinkaarikustannuksen rakennuksia. 
T2H on vastuullinen yritys, joka ottaa huomioon ympäristön ja rakentamisen ekologisuuden. 
(T2H Rakennus Oy 2020.) 
2 Opinnäytetyön toteutus 
2.1 Perehdytysopas 
Opinnäytetyö muodostuu T2H:lle suunnitellusta ja toteutetusta perehdytysoppaasta, joka to-
teutetaan word- ja PDF-muotoisena tiedostona. Tiedosto jaetaan työntekijöiden käytössä ole-
vaan kansioon, jossa se on aina kaikkien työntekijöiden käytettävissä. Oppaan avulla työnte-
kijä pystyy saamaan itselleen tiedot ja tarvittavat informaatiot nopeasti ja luotettavasti. 
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Kokonaisuutena tuotos on tiivis ja selkeä kirjallinen paketti. Sen täytyy olla avoin muokkaami-
selle, jotta organisaation kehittyessä sitä pystytään muokkaamaan tarpeiden vaatiessa. Tuo-
toksen sisältö pyritään tekemään niin, että se vaatii mahdollisimman vähän päivittämistä. 
2.2 Opinnäytetyön rakenne 
Opinnäytetyöhön sisältyy kirjallinen ja toiminnallinen osuus. Kirjalliseen osuuteen kuuluu ai-
heen johdanto, toimeksiantajan tiedot, opinnäytetyön tarve ja tavoitteet sekä perehdytysop-
paan luomiseksi tarvittava teoria ja tietoperusta. Toiminnallinen osuus on perehdytysopas 
T2H:n työnjohdolle. 
Opinnäytteen tietoperustana käytetään alan ammattikirjallisuutta, tutkimuksia ja muita tie-
tolähteitä. Perehdytysopas luodaan perehdytysprosessin kehittämiseksi, joten teoreettinen 
osuus perehdyttämisestä on tärkeä. Lisäksi on tärkeää syventyä rakennusalan työnjohtoon, 
jotta saadaan aikaiseksi käyttökelpoinen opas työnjohdolle. 
3 Perehdyttäminen yrityksissä 
3.1 Perehdyttämisen merkitys 
Perehdyttäminen tarkoittaa uuden työntekijän tai uusiin tehtäviin siirtyvän työntekijän al-
kuohjausta sekä vastaanottoa. Perehdyttämisen yksi tärkeimmistä tavoitteista on saada työn-
tekijä kokemaan itsensä tervetulleeksi työyhteisöön. (Juuti & Vuorela 2015, 63; Viitala 2005, 
252.) Perehdyttäminen on yksi organisaation kalleimmista ja tarpeellisimmista prosesseista 
(Eklund 2018, 25). Perehdyttäminen on joukko toimenpiteitä, joilla tulokas oppii tuntemaan 
työpaikkansa toiminta-ajatuksen, liikeidean, henkilökunnan ja asiakkaat sekä tunnistamaan 
omaan tehtäväänsä liittyvät odotukset ja vastuun (Kangas & Hämäläinen 2008, 2; Ahokas & 
Mäkeläinen 2013). Perehdyttämisessä vastuu on aina esimiehellä (Piili 2006, 125; Penttinen & 
Mäntynen 2009, 2); Kupias & Peltola 2009, 19).  
Perehdyttämisen tavoitteena organisaatioissa on usein muukin kuin lain määrittämä työturval-
lisuudesta huolehtiminen. (Eklund 2018, 28; Mäkeläinen & Santalahti 2001, 3.) Täytyy kuiten-
kin muistaa, että yleisimmin tapaturmien aiheuttajana on puutteellinen perehdytys (Työnte-
kijän perehdyttäminen ja opastus 2020; Lehtonen 2014; Puutteellinen perehdytys työpaikka-
kuolemien taustalla 2017). Tapaturmariskit sekä työn psyykkinen kuormitus pienenee, kun 
työympäristö ja -tehtävät ovat tuttuja ja tulokas kokee hallitsevansa työnsä vaatimukset 
(Penttinen & Mäntynen 2009).   
Nykyään työelämässä on tavallista määrä- ja osa-aikaisuudet sekä lyhyet työsuhteet, jolloin 
perehdytyksen tavoitteena voi olla nopea työhön oppiminen ja rutiinitehtävien hallinta. 
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Toisaalta organisaatiossa, jossa halutaan pidempikestoista sitoutumista sekä halutaan panos-
taa kehittymiseen pitkällä aikavälillä, voi perehdytyksen tavoitteet olla hyvin erilaiset. (Ek-
lund 2018, 28; Mäkeläinen & Santalahti 2001, 3.)       
Hyvän perehdyttämisen merkitystä työntekijän ja yrityksen kannalta ei voi aliarvioida. Tehok-
kaan perehdytyksen seurauksena työntekijästä tulee nopeammin tuottava. On olemassa suo-
rittavaan työhön liittyviä tutkimuksia siitä, kuinka paljon nopeammin perehdytetty työntekijä 
pääsee työssään urakkavauhtiin, kuin perehdyttämätön työntekijä. Nykyään selvityksiä ei ole 
välttämättä mahdollista tehdä töiden luonteen ja palkkauksen monipuolistuttua, mutta tuol-
laiset tutkimukset kertovat edelleen perehdyttämisen hyödyistä. (Helsilä 2009, 48; Brown 
2019.)  
Perehdyttämistä voidaan tarkastella eri näkökulmista. Yritykset haluavat pitää kiinni työnteki-
jöistään ja ymmärtävät, että uusien työntekijöiden rekrytointi ja palkkaaminen on haastava 
ja pitkä prosessi. Uuden työntekijän palkkaaminen on suuri investointi yritykselle. Perehdyt-
tämisen tarkoituksena on varmistaa, että investointi onnistuisi ja tulisi kannattavaksi. (Eklund 
2018, 30-31; Viitala 2014, 93.) Perehdyttäminen tähtääkin siihen, että uudet työntekijät 
omaksuvat organisaation tavat ja kulttuurin, mutta yrityksille uusien työntekijöiden tulo mer-
kitsee myös panostusta tulevaisuuteen ja luo mahdollisuuden vahvistaa yrityksen muutos- ja 
kehittämispyrkimyksiä (Kjelin & Kuusisto 2003, 15-16).  
Henkilöstön kannalta perehdyttäminen lisää turvallisuuden tunnetta työyhteisössä sekä tukee 
myönteistä mielikuvaa työpaikasta (Kangas 1996, 47; Buttle 2009, 352). Perehdytyksellä ja 
ensimmäisillä työpäivillä on suuri merkitys työntekijän kannalta. Esimerkiksi keikkatyöläiset 
eivät välttämättä halua tulla enää töihin, jos ensimmäinen työpäivä on ollut täysi pettymys. 
(Bauer 2010.) Perehdyttämisprosessi on tärkeä myös perehdyttäjälle. Perehdyttäminen opet-
taa perehdyttäjälle sellaisia asioita, mitä ei välttämättä ole miettinyt omassa työssään lain-
kaan. Uuden työntekijän kysymykset ja ajatukset voivat auttaa myös perehdyttäjää muutta-
maan ja uudistamaan omia tapojaan. (Bruce 1999, 165; Eklund 2018, 57-58.)  
3.2 Laki perehdyttämisestä 
Suomessa laki määrää, että työnantaja järjestää työntekijälle riittävän perehdyttämisen. Pe-
rehdyttämistä koskevia asioita käsitellään Työsopimuslaissa, Työturvallisuuslaissa sekä Laissa 
yhteistoiminnasta yrityksissä. (Eklund 2018, 26; Kupias & Peltola 2009, 20.)  
Työturvallisuuslaki määrää perehdyttämisen toteuttamisesta. Työnantajan täytyy antaa työn-
tekijälle tarvittavat tiedot työpaikan haitoista ja vaaroista sekä huolehdittava, että työnte-
kijä perehdytetään tarpeeksi hyvin työhön, työpaikan työolosuhteisiin, työ- ja tuotantomene-
telmiin, työvälineisiin ja niiden työtapoihin. Työntekijälle täytyy antaa myös opetusta sekä 
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ohjausta työn haittojen ja vaarojen minimoimiseksi. Työntekijän täytyy saada opastusta myös 
erilaisten häiriötilanteiden varalle. (Työturvallisuuslaki 2002/738 § 14.)  
Työsopimuslaki velvoittaa, että työnantaja huolehtii työntekijän mahdollisuudesta suoriutua 
työstään myös yrityksen toiminnan, työtehtävän tai työmenetelmien muuttuessa tai kehitty-
essä ja työnantajan on pyrittävä edistämään työntekijän mahdollisuuksia kehittyä kykyjensä 
mukaan (Työsopimuslaki 2001/55 luku 2 § 2). Laki yhteistoiminnasta yrityksissä käsittelee 
työnantajan ja työntekijän välistä yhteistoimintaa ja siellä määrätään, että uudelle työnteki-
jälle täytyy antaa yritykseen ja työhön perehtymiseksi tarpeelliset tiedot (Laki yhteistoimin-
nasta yrityksissä 2007/334 § 15).  
3.3 Perehdyttämisen hyödyt 
Perehdyttämisen ja ennen kaikkea työnopastuksen onnistuminen erottelee hyvät yritykset 
heikommista (Helsilä 2009, 50). Yritys voi saada merkittävän kilpailuedun panostamalla laa-
dukkaaseen perehdyttämiseen (Kjelin & Kuusisto 2003, 20; Eklund 2018, 25).  
Organisaatiot ovat yhä enemmän muutosten alaisina, koska yllättäviä asioita tapahtuu ja työ-
tavat muuttuvat nopeasti. Perehdytys on erinomainen keino tuoda esille muutoksien haas-
teita, epävarmuuksia, toiveita sekä odotuksia. Organisaatioiden muutoskyky riippuu henkilös-
tön muutoskykyisyydestä. Tämän vuoksi heidän työhyvinvoinnistaan on tärkeä huolehtia, jotta 
organisaation kilpailukyky säilyy. (Eklund 2018, 41-43,132.) 
Kilpailu hyvistä työntekijöistä on kiihtynyt, eikä se helpotu tulevaisuudessa. Työsuhteet eivät 
ole enää elinikäisiä ja lojaalius työnantajaa kohtaa on muuttunut lojaaliudeksi itseään, asiak-
kaita sekä omaa ammattikuntaa kohtaan. Tämän takia yritykset kilpailevat hyvistä työnteki-
jöistä samalla tavalla kuin asiakkaista. Työnantajakilpailussa ne yritykset voittavat, joiden 
henkilöstöajattelu on työntekijöihin panostavaa, näkyvää ja uskottavaa. Rekrytointi- ja pe-
rehdyttämisvaihe on tässä erityisen tärkeässä osassa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 23-24.) Mitä 
enemmän perehdyttämiseen panostetaan, sitä parempi pohja luodaan pitkälle ja kestävälle 
työsuhteelle. (Kjelin & Kuusisto 2003, 23-24; Eklund 2018, 31, 34.) Hyvän perehdytyksen seu-
rauksena työntekijä saa onnistumisen kokemuksia työssään ja ne vaikuttavat työtyytyväisyy-
teen, jotka taas lisäävät sitoutumista. (Eklund 2018, 35; Kujanen 2005.)  
Onnistuneesti suoritettu perehdyttäminen auttaa luontevien esimies-, luottamus- ja työtove-
risuhteiden muodostumisessa. Perehdyttäminen vähentää jännittyneisyyttä ja tutustuttaa työ-
ympäristöön, minkä johdosta myös työtapaturmien riski pienenee sekä turhilta virheiltä välty-
tään. (Juuti & Vuorela 2015, 64; Eklund 2018, 35; Penttinen & Mäntynen 2009.) 
  11 
 
 
3.4 Puutteellinen perehdytys 
Yksinkertaistettuna perehdyttämisellä yritetään välttää virheitä. On tyypillistä, että organi-
saation laatuongelmat lisääntyvät, kun yritys kasvaa voimakkaasti ja henkilöstön koko kasvaa 
sekä vaihtuvuus on suurta. Mitä enemmän yrityksessä on uusia työntekijöitä, sitä enemmän 
siellä on tulokkaita, joiden kokemus on peräisin kymmenistä eri organisaatioista, joissa vallit-
see erilaiset järjestelmät, omat prosessit ja kulttuurit. Heikosti perehdytetty tulokas voi hei-
kentää toiminnallaan työn ja prosessien sujuvuutta ja viivästyttää aikatauluja. Heikosti pe-
rehdytetty työntekijä on myös luonnollisesti hitaampi kuin organisaatiossa pidempään työs-
kennellyt työntekijä. (Kjelin & Kuusisto 2003, 20; Haavasoja 2017.)  
Nykyään työelämä on kiivastahtista ja muutokset tekevät asiantuntijatyöstä haasteellista ja 
kuormittavaa. Pahimmillaan jatkuvasti lisääntyvät vaatimukset johtavat oman toimijuuden 
vähenemiseen, liialliseen työstä kuormittumiseen ja lyhytnäköiseen toimintaan. (Alhanen, 
Kansanaho, Ahtiainen, Kangas, Soini & Soininen 2011, 14.) Puutteellisesta perehdyttämisestä 
aiheutavat virheet lisäävät reklamaatioita ja aiheuttavat lisäkustannuksia. Lisäkustannuksia 
vaarallisempaa voi olla myös asiakkaiden menetys ja siitä aiheutuvat kustannukset sekä yri-
tyksen maineen heikkeneminen. Virheiden toistuvuus ja esim. puutteellinen asiakaspavelu 
vaikuttaa lisäksi yrityksen uskottavuuteen niin ulkoisesti kuin sisäisestikin. Yrityksen uskotta-
vuus vaikuttaa myös henkilöstön hyvinvointiin ja sitoutumiseen, eikä se ole pelkästään myyn-
tiin vaikuttava tekijä. (Kjelin & Kuusisto 2003, 21; Kangas & Hämäläinen 2010, 5.)  
Äärimmäisissä tapauksissa huonosti toteutettu perehdytys johtaa jatkuvaan tuottavuuden las-
kuun, työntekijän irtisanomiseen tai irtisanoutumiseen. Epäonnistuneen perehdytyksen kus-
tannukset ovat mittavat ja useissa tutkimuksissa on käynyt ilmi, että nykyisen työntekijän 
korvaaminen uudella voi maksaa organisaatiolle jopa kaksinkertaisen vuosipalkan suuruisen 
summan. (Eklund 2018, 35-36; Brown 2019.)  
Perehdyttäjän oppimiskäsitykset saattavat tulla lähinnä omista arkikokemuksista, ellei hän 
ole erityisen perehtynyt ihmisen oppimiseen. Ei ole harvinaista, että osa yrityksistä saattaa 
kouluttaa aikuisia samoilla menetelmillä kuin lapsia on opetettu alakoulussa. Perehdyttämi-
nen saattaa perustua vanhoihin ajattelumalleihin, vaikka todellisuudessa olemme ymmärtä-
neet niiden olevan toimimattomia. On normaalia, että myös aloittavan työntekijän omat aja-
tusmallit vaikuttavat siihen, millaiseksi tulokkaan rooli perehdyttämisessä muotoutuu. (Kjelin 
& Kuusisto 2003, 38-39.)  
Perehdyttämisen aikana sekä tulokkaan, että koko työyhteisön, on sopeuduttava uuteen 
muuttuneeseen tilanteeseen. Tulokas saattaa automaattisesti toimia samoin, kun on aikai-
semmissa työtehtävissään oppinut, vaikka tapa ei sopisi uuteen toimintakulttuuriin lainkaan. 
Myös perehdyttäjän on kiinnitettävä huomiota omiin toimintatapoihinsa ja niiden siirtämiseen 
tulokkaalle. Voi olla jotain pinttyneitä tapoja, joita ei haluttaisi siirtää ollenkaan uusille 
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työntekijöille. Näistä pinttyneistä tavoista on keskusteltava koko organisaatiossa, jotta ne ei-
vät automaattisesti siirry uusille työntekijöille. (Eklund 2018, 57-58.)  
Tavallisesti perehdyttämisen epäonnistumisen syynä on kiire. Uuden työntekijän odotetaan 
olevan heti mukautuva, ei lisätyön aiheuttaja. Jos organisaatio haluaa, että perehdyttäminen 
on tärkeällä sijalla, sen hyödyt on osoitettava koko työyhteisölle. Myös huono ajoitus pereh-
dyttämiselle voi aiheuttaa sen, että perehdyttämistä ei pystytä toteuttamaan. Siksi esimer-
kiksi työsuhteen alkamisajankohtaa kannattaa miettiä myös perehdyttämisresurssien kan-
nalta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 241-242; Eklund 2018, 142-143.)  
Vääränlainen käsitys uuden työntekijän valmiuksista voi myös johtaa puutteelliseen perehdyt-
tämiseen. Perusteellinen kartoitus tulokkaan osaamisesta ja yhteinen suunnittelu perehdytyk-
sestä auttaa oikeanlaisen perehdyttämisen toteutumisessa. Ongelmat perehdyttämisessä saat-
tavat johtua myös vastuun määrittelystä tai viestinnän puutteesta. Voi olla tilanne, jossa 
useat ihmiset olettavat jonkun muun huolehtivan uuden työntekijän perehdyttämisestä. 
(Kjenlin & Kuusisto 2003, 242-243.)  
3.5 Työnopastus 
Työnopastusta pidetään perehdytyksen yhtenä osa-alueena ja siinä keskitytään työn suoritta-
miseen (Moisalo 2011, 334; Viitala 2004, 262). Työnopastuksella tarkoitetaan sellaista järjes-
telmällistä toimintaa, jonka tarkoituksena on työtehtävien omaksuminen ja hallinta. Opasta-
minen etenee yleensä eri vaiheiden kautta. (Juuti & Vuorela 2015, 64-65.) Esimiehen täytyy 
kertoa tulokkaasta etukäteen koko työyhteisölle. Uuden työntekijän saapuessa on oltava val-
mis ottamaan tulokas vastaan sekä varattava tarvittava aineisto, esitteet, ohjeet ym. val-
miiksi. Jo tulovaiheessa luodaan pohja hyvälle yhteiselle työskentelylle. (Kangas 1996, 47-48; 
Kupias & Peltola 2009; 58.)  
Työnopastus perustuu huolella laadittuihin työohjeisiin, joihin on sisällytetty myös työturvalli-
suustekijät (Ihminen, työpaikan tärkein voimavara 1987, 77). Perehdyttämisen tärkein vaihe 
onkin työnopastus, koska siihen sisältyy kaikki se, mikä liittyy itse työn tekemiseen. Työnopas-
tus kattaa kaikki toimenpiteet, joiden avulla työntekijä on valmis itsenäiseen työskentelyyn. 
(Korkiakangas 2016; Penttinen & Mäntynen 2009.) Työnopastuksen tarkoituksena on opettaa 
varsinainen työ, kuten esimerkiksi koneiden ja laitteiden käyttö. Työnopastuksessa opetetaan 
myös oikeat työmenetelmät ja toimintatavat sekä suojaintein, suojalaitteiden ja suojavaat-
teiden oikeanlainen käyttö, huolto ja säilytys. (Penttinen & Mäntynen 2009, 4; Ylikoski & Pel-
tomäki 2003)  
Työnopastuksen ja perehdyttämisen tukena on hyvä olla kirjallinen suunnitelma, millä pystyy 
seuraamaan opastuksen etenemistä (Työntekijän perehdyttäminen ja opastus 2020; Piili 2006, 
125). Muutoksessa ohjaus ja opetus helpottaa koko prosessia. Suunnitellun ja hyvin ohjatun 
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työnopastuksen tuloksena työntekijä oppii työtehtävät nopeammin ja oikein. (Penttinen & 
Mäntynen 2009, 4.) Kirjallisen opastuksen lisäksi työnopastus tulisi toteuttaa käymällä eri 
kohteissa, tapaamalla työpaikan ihmisiä ja keskustelemalla heidän kanssaan sekä näyttämällä 
ja kokeilemalla työtehtäviä (Penttinen & Mäntynen 2009, 4). Hyvässä työnopastuksessa tulok-
kaalle luodaan aktiivinen rooli, jossa hän asettaa itselleen tavoitteita ja suunnittelee omaa 
perehdytystä (Kjelin & Kuusisto 2003, 197; Penttinen & Mäntynen 2009, 4; Eklund 2018, 39). 
4 Työnjohdon pääasialliset työtehtävät 
4.1 Rakentamisen ominaispiirteet ja työnjohto 
Nykyään rakentaminen on pirstaleista, monimutkaista ja pienempiin kokonaisuuksiin jaettua 
toteuttamista. Rakennushankkeiden osapuolilla on eri tavoitteet rakennusprojektissa ja lop-
putuloksessa. Projektin eri vaiheissa eri tahot ohjaavat projektia omien tavoitteidensa mu-
kaan. Rakennustyömaiden hierarkkisessa työympäristössä päävastuu kustannus-, aikataulu-, 
turvallisuus- ja laatutavoitteiden saavuttamisessa kuuluu työmaanjohdolle eli useimmiten vas-
taavalle työnjohtajalle. Keskeinen vaikuttaja projektin onnistumisessa on päätoteuttajan vas-
taava työjohtaja, joka on alttiina kovalle työpaineelle. (Työnjohdon ajankäyttö ja töiden joh-
taminen 2014; Koskenvesa 2012.)  
T2H:n kotisivuilla määritellään osuvasti työnjohdon tehtäväkenttään kuuluvat työt: antaa 
edellytykset laadukkaalle ja suunnitelmalliselle rakentamiselle, ihmisten ja asioiden johtami-
nen, työvaiheiden aikataulutus, suunnittelu, rakennustyön laadunvalvonta ja yhteistyö aliura-
koitsijoiden kanssa. Lisäksi työnjohdon tehtävänä on kustannustenhallinta, päivittäinen ongel-
manratkaisu, nopeatempoinen päätöksenteko ja asioihin reagointi. (Työnjohto 2020; Työnjoh-
tajia pääkaupunkiseudulle ja Tampereelle 2020.)  
4.2 Aliurakointi 
Aliurakalla tarkoitetaan hankintoja, jossa päätoteuttaja (tai tilaaja) ostaa tarvitsemansa työn 
ja usein myös materiaalin toiselta yritykseltä. Aliurakoitsija sekä päätoteuttaja (tai tilaaja) 
ovat keskenään sopimussuhteessa urakkasopimuksella, jonka ehtoina käytetään lähes poik-
keuksetta yleisiä sopimusehtoja (YSE). Tapauksissa, missä toimitetaan materiaalia, mutta so-
pimukseen ei sisälly työsuoritetta, käytetään rakennustuotteiden yleisiä hankintatoimituseh-
toja (RYHT). Yleisiä sopimusehtoja käytettäessä päätoteuttaja on tilaaja ja aliurakoitsija on 
urakoitsija. (Junnonen & Kankainen 2012, 151.) Yleisten sopimusehtojen mukaisesti aliura-
koitsijalla ei ole velvollisuutta suorittaa sellaisia asioista, jotka eivät ole kirjattuna aliurakka-
sopimukseen. Tämän vuoksi on erityisen tärkeää laatia aliurakkasopimus siten, että kaikki ha-
lutut velvollisuudet ja vastuut kirjataan sopimukseen tarkasti. Päätoteuttaja ohjaa aliurakoin-
tia laaditun sopimuksen mukaisten vaatimuksien ja velvoitteiden perusteella. (Junnonen & 
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Kankainen 2012, 151.) Aliurakkaprosessilla tarkoitetaan aliurakan käyttämistä pääurakan työ-
suoritteissa rakennustuotannossa pääurakoitsijan näkökulmasta ja se kattaa terminä kaikki ne 
tehtävät, jotka liittyvät aliurakan hankinnasta aina työn vastaanottamiseen asti (Junnonen & 
Kankainen 2001, 158.)  
Tilaaja (tai päätoteuttaja) haluaa yleensä siirtää mahdollisimman paljon vastuuta projektista 
aliurakoitsijoille. Aliurakoitsijoita käytetään paljon, joten pääurakoitsijat pystyvät usein jaka-
maan riskejä monien aliurakoitsijoiden kanssa. (Kankainen & Junnonen 2004.) Urakkamuoto 
määrittelee, millaisilla ehdoilla urakoitsijan kanssa työskennellään (Junnonen & Kankainen 
2020, 61). Toisin kuin vuokratyövoimassa, aliurakoinnissa työnjohto- ja valvontaoikeus on itse 
aliurakoitsijalla. Aliurakoinnin työssä käytettävät koneet ja välineet ovat aliurakoitsijan omis-
tuksessa ja aliurakoitsija vastaa työn lopputuloksesta. (Palkka ja työkorvaus verotuksessa 
2017.) 
Jotta haluttuun lopputulokseen päästään, on jokaisessa rakennushankkeessa oltava valvonta-
organisaatio. Valvonnan avulla halutaan saada varmistus siitä, että urakoitsijan työ vastaa 
työnlopputulokselle asetettuja vaatimuksia, sovittuja asioita sekä urakoitsija noudattaa hyvää 
rakennustapaa, lakeja, asetuksia ja määräyksiä. Tilaaja voi tehdä valvonnan itse tai teettää 
sen osittain tai kokonaan ulkopuolisella konsulttiyrityksellä. (Junnonen & Kankainen 2020, 
84.) 
4.3 Työmaan aikataulutus 
Työmaan aikataulutus on keskeinen tuotantosuunnitelma sekä tuottavan toiminnan kivijalka 
(Koskenvesa 2012). Aikataulusuunnittelussa keskeisimmät päätökset tehdään hankesuunnitte-
luvaiheessa, jossa rakennuttaja päättää hankkeen ajallisista reunaehdoista, tavoitteista ja ai-
kataulusta. Onnistuneen hankkeen saavuttamiseksi tarvitaan toiminnan ohjaamista projektin 
kaikissa vaiheissa. (Koskenvesa & Sahlstedt 2011, 40; Rakennusaikataulu ohjaa koko rakennus-
projektia 2014.) 
Rakennushankkeissa on usein pyrkimys nopeisiin aikatauluihin ja aikataulu on yksi keskeinen 
tuotantosuunnitelma työmaalla. Siksi rakennusalalla yksi tärkeimmistä asioista on aikataulu-
johtaminen. Ajallinen suunnittelu toimii koko työmaan ohjauksen ja valvonnan välineenä. Ai-
kataulussa pysymiseen vaikuttaa hyvin paljon työnjohto. (Koskenvesa 2012; Opas rakennus-
projektin aikataulutukseen.) 
Yleensä rakennuttaja laatii hankkeelle aikataulun, jotta projekti pystytään toteuttamaan ha-
lutussa ajassa. Rakennuttajan kannalta aikataulu on tärkeä kohteen valmistumisen sekä laa-
dun kannalta. Urakoitsijoiden sekä päätoteuttajien kannalta työmaan rakennustöiden ajoitta-
minen yleisaikatauluun on tärkeässä roolissa. Yleisaikataululla on useimmiten kolme muotoa, 
joita ovat alustava yleisaikataulu, sopimusyleisaikataulu sekä työaikataulu. (Koskenvesa & 
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Sahlstedt 2011, 41-43.) Sopimusyleisaikataulu tarkennetaan usein työaikatauluksi työmaan ja 
urakoitsijoiden töiden yhteensovittamiseksi. Työaikataulussa tehtävät jaotellaan ja suunnitel-
laan tarkemmin ja se toimii rakennuskohteen keskeisenä työkaluna. (Koskenvesa & Sahlstedt 
2011, 45-46.) Työaikataulu tarkennetaan rakentamisvaiheaikatauluksi, jonka tavoitteena on 
saavuttaa työaikataulun tavoitteet. Rakentamisvaiheaikataulun tekemisestä vastaa yleensä 
työmaa.  (Koskenvesa & Sahlstedt 2011, 55-56.) Rakennushankkeen alkaessa vastaava työnjoh-
taja ohjaa tuotantoa suunnitelmissa esitettyjä tavoitteita kohti apunaan mahdollisesti työ-
maainsinööri ja työnjohtajia (Työnjohdon ajankäyttö ja töiden johtaminen 2014). 
Työmaalle laaditaan työaikataulu, jossa esitetään työvaiheiden ja niiden edellyttämien han-
kintojen keskinäinen suoritusjärjestys ja eteneminen, jotta kaikki urakoitsijat ja muut työnte-
kijät pystyvät tahdittamaan tehtävänsä aikataulun mukaisesti (Junnonen & Kankainen 2020, 
105). Hyvästä aikataulusta selviää milloin, mitä ja missä järjestyksessä töitä täytyy tehdä. 
Hyvä aikataulu hyödyttää hankkeen kaikkia osapuolia ja sen avulla pystyy tunnistamaan hank-
keen riskit etukäteen. (Opas rakennusprojektin aikataulutukseen.) 
Rakennushankkeen toteutuksen alkaessa pidetään työmaan aloituspalaveri, johon osallistuu 
riippuen hankkeesta muun muassa työmaapäällikkö, vastaava työnjohtaja ja hankintapääl-
likkö. Aloituspalaverissa käsiteltävät asiat riippuvat hyvin paljon hankkeen koosta ja -tyypistä, 
mutta siellä käsitellään yleensä kohteen perustietoja, hankkeen osapuolet ja yhteyshenkilöt, 
hankkeen riskit, käytettävä litterointijärjestelmä, tarvittavat suunnitelmat, aikataulut, vas-
tuuhenkilöt, aikatauluvalvonnan toteuttaminen, raportoinnin järjestäminen, ilmoitukset ja 
anomukset sekä viranomaisluvat, työsuojelu jne. (Koski 1995, 36-38.) 
4.4 Työturvallisuus 
Suomessa rakennustyömailla on päästy hyvään alkuun työturvallisuuden johtamisessa ja tur-
vallisuuskäytänteet ovat yleisesti käytössä. Kuitenkin työturvallisuus tarvitsee vielä panos-
tusta. Rakennusalalla työtapaturmia sattuu edelleen eniten verrattuna mihinkään muuhun 
alaan. (Turvallisesti raksalla 2011; Ervasti 2019; Veijola 2016; Lappalainen, Salminen & Pou-
sette 2010.) 
Työturvallisuuslaki velvoittaa työnantajan huolehtimaan työntekijöidensä turvallisuudesta. 
Laajuutta rajataan ottamalla huomioon myös epätavalliset ja ennalta arvaamattomat olosuh-
teet. (Työturvallisuuslaki 2002/738.) Työturvallisuuslaissa vastuu turvallisuudesta huolehtimi-
seen on säädetty yritykselle, joka tarkoittaa sitä, että työnantajan on selvitettävä työn mah-
dolliset vaarat ja haitat. (Lehtinen 2015, 25.) Vaikka lain mukaan vastuu työturvallisuudessa 
on työnantajalla, ei työntekijän velvollisuus rajoitu vain työnantajan ohjeiden ja määräysten 
noudattamiseen. Työntekijällä on myös velvollisuus tarkastella työnsä vaikutuksia ympäris-
töön sekä muiden työhön, eikä työntekijä ole vain passiivinen suojelukohde. (Lehtinen 2015, 
31; Turvallisesti raksalla 2011.) Työturvallisuudessa tärkeää on, että jokainen tekijä on 
  16 
 
 
perehdytetty työmaahan ja sen toimintoihin. Ennen työn aloitusta työntekijän täytyy tehdä 
oma-aloitteisesti vaara-arvioinnit. (Lehtinen 2015, 31; Turvallisesti raksalla 2011.)  
Vuodesta 2005 eteenpäin työturvallisuuskortti on ollut monissa rakennusliikkeissä edellytys 
työmaalla työskentelyyn. Sen saaminen edellyttää hyväksytyksi suoritettua kurssia, jossa saa 
perustiedot työympäristön vaarojen tunnistamiseen, tiedotetaan työsuojelun yleisistä periaat-
teista, yhteistoiminnasta sekä turvallisuuskäytännöistä ja luodaan perusvalmiudet työpaikka-
kohtaisen perehdytyksen omaksumiselle. (Turvallisesti raksalla 2011.) On olemassa säännök-
siä, jotka edellyttävät, että tiettyjä tehtäviä saa tehdä vain henkilö, joka täyttää vaadittavat 
pätevyysvaatimukset. Aina työntekijän pätevyyttä ei ole sidottu tutkintoon, vaan työnantajan 
on määriteltävä työpaikan olosuhteiden mukaan, miten opastus annetaan, ja miten riittävä 
osaamistaso saavutetaan. (Lehtinen 2015, 61-62.) 
Fysikaalisten haittojen vähentämiseksi työmaalla voidaan käyttää erilaisia suojaimia. Tärkeää 
kuitenkin on, että näkö- ja kuuloyhteys säilyy työtovereihin. Tekniset apuvälineet, kuten 
matka- ja radiopuhelimet, hälytysjärjestelmät jne. helpottavat yhteydenottoa silloin, kun 
joutuu työskentelemään yksin. Yksintyöskentelijöiden turvallisuuden huolehtimisessa on tär-
keä kiinnittää huomiota valvontaan ja tarkkailuun. (Koski 2010, 11.) 
4.5 Laadunvarmistus 
Rakennustyömaalla laatunäkökulmana on valmistuskeskeinen laatu, jossa rakennuksen on ol-
tava yhtenäinen suunnitelma-asiakirjoissa esitettyjen asioiden ja ehtojen suhteen. Laadunvar-
mistukseen kuuluu kaikki suunnitellut ja järjestelmälliset toimenpiteet, joilla taataan, että 
tuote täyttää asetetut laatuvaatimukset. Laadunvarmistus voidaan jakaa kahteen eri osaan, 
joita ovat sisäinen- ja ulkoinen laadunvarmistus. Sisäinen laadunvarmistus antaa varmuuden 
laatujärjestelmän mukaisesta toiminnasta yrityksen johdolle ja ulkoinen laadunvarmistus an-
taa varmuuden laatujärjestelmän mukaisesta toiminnasta asiakkaille. Laadunvarmistuksen 
päätehtäviä on laadunvarmistustoimenpiteiden selvittäminen, suoritettujen laadunvarmista-
mistoimenpiteiden ymmärtämisen varmistaminen, itse laaduntarkastuksen suorittaminen, laa-
tuvirheiden kirjaaminen ja selvittäminen sekä laatudokumenttien keräys, analysointi ja 
käyttö. (Kankainen & Junnonen 2001, 36.)   
Työmaan laadunvarmistuksesta vastaa työpäällikkö, työnjohto sekä yrityksen laatujärjestel-
män ylläpitäjä. Tarkoituksena heillä on suunnitella ja vastuuttaa ne toimenpiteet, joilla var-
mistetaan työmaan laatutavoitteiden saavuttaminen. Työmaalle laaditaan työmaan laatusuun-
nitelma, jonka laatimisesta vastaa usein vastaava työnjohtaja ja työmaainsinööri. Laatusuun-
nitelma laaditaan urakkasopimuksen solmimisen yhteydessä tai se voidaan liittää jo tarjous-
pyyntöön. Laatusuunnitelmaan on tarkoitus asettaa ja kerätä työmaan laatutavoitteet, tunnis-
taa työmaan erityispiirteet sekä riskit. Se sisältää myös työmaan työvaiheet, erityissuunnitel-
mat ja laadunvalvonnan käytänteet. (Koski 1995, 40; Kankainen & Junnonen 2001, 37-39.)  
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Rakentamisen yleinen ohjaus perustuu lakiin, asetuksiin ja rakentamiseen liittyviin säännök-
siin. Tilaajan tai rakennuttajan lisäksi myös viranomaiset edellyttävät laadunvarmistusta. Laa-
dunvarmistustoimenpiteet löytyvät maankäyttö- ja rakennuslaista. (Kankainen & Junnonen 
2001, 39.)  
5 Tutkimusmenetelmät 
5.1 Haastattelut menetelmänä 
Perehdytysoppaan luomista varten tehdään haastattelu tukemaan oppaan kokoamista ja kar-
toittamaan oppaan sisällön tarpeita. Haastattelumuodoksi valikoitui puolistrukturoitu haastat-
telu eli teemahaastattelu, koska se palvelee parhaiten kehitystehtävää. Teemahaastattelua 
on hyvä käyttää silloin, kun tutkittavaa asiaa ei tunneta hyvin (Kananen 2014, 76-77). Teema-
haastattelun etuna on se, että siinä ollaan suorassa kielellisessä vuorovaikutuksessa tutkitta-
van kanssa ja se tuo joustoa aineiston keräämiseen. Haastattelijan rooli ei ole myöskään yhtä 
tärkeä kuin haastateltavan. Haastattelijan tehtävänä on huolehtia, että haastattelu etenee 
haluttujen aiheiden varassa halutun ajan. Teemahaastattelu ei jätä huomiotta myöskään sitä, 
että haastateltavien käsitykset merkityksellisenä koetuista asioista voivat vaihdella. (Hirsjärvi 
& Hurme 2000, 47-48.)  
Teemahaastattelu ei etene tarkkojen, yksityiskohtaisten, valmiiksi muotoiltujen kysymysten 
kautta, vaan väljemmin kohdentuen ennalta mietittyihin teemoihin. Teemahaastattelussa ai-
hepiirin tutustumisen pohjalta valmistellut teemat ovat samoja kaikille haastateltaville, 
vaikka niissä voidaankin liikkua joustavasti ilman tiukkaa suunnitelmaa. Teemahaastattelussa 
annetaan haastateltaville vapaata puhumisen tilaa, vaikka ennalta määritellyt teemat pyri-
tään käymään läpi kaikkien haastateltavien kanssa. Haastattelussa henkilöt kertovat myös 
omista ajatuksista, tunteista sekä uskomuksista. Kysymyksiä voi muuttaa haastattelun kulun 
yhteydessä. (Hirsjärvi & Hurme 2000, 47-48, 66.) 
Valittujen teema-alueiden tulisi olla teemahaastattelussa niin väljiä, että tutkittava ilmiö 
paljastuu monipuolisuudessaan. Yksityiskohtaista kysymysluetteloa ei käytetä, vaan haastat-
telun tueksi laaditaan aihealueet eli teemat. Teemojen pohjalta haastattelua voidaan jatkaa 
ja syventää niin pitkälle, kuin haastattelijan ja haastateltavan kiinnostus riittää. (Hirsjärvi & 
Hurme 2000, 66-67.) 
Tässä opinnäytetyössäni käytän tiedonkeruumenetelmänä haastattelua, jotta saan haastatel-
tavilta ideoita ja tarvittavaa tietoa työnjohdon työstä perehdytysoppaan toteuttamiseksi. 
Haastattelut voidaan suorittaa yksilö-, pari- tai ryhmähaastatteluna. (Hirsjärvi, Remes & Saja-
vaara 2000, 206.) Haastattelut toteutetaan kahtena eri päivänä puhelinhaastatteluina. Haas-
tattelut toteutetaan huhtikuussa 2020. Haastateltavina on neljä yrityksen työntekijää, joita 
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ovat projektipäällikkö, kaksi työnjohtajaa ja vastaava työnjohtaja. Haastateltaviksi valitaan 
rakennushankkeen eri tasoilla toimivia tekijöitä painottaen työmaalla työskentelevien 
osuutta. Haastatteluissa painotetaan työnjohdon työtehtäviä ja perehdyttämisen nykyistä ti-
laa. Haastatteluissa pyritään saamaan myös esille, mitkä seikat ovat haastateltavien mielestä 
tärkeää nostaa oppaassa esille. 
5.2 Haastattelujen litterointi ja analyysi 
Litterointi tarkoittaa nauhoitetun puheen tai tutkimukseen osallistuneiden vastaajien omalla 
käsialallaan kirjoittamien tekstien puhtaaksi kirjoittamista. Aineisto kirjoitetaan keräämisen 
jälkeen puhtaaksi useimmiten tekstinkäsittelyohjelmalla, jotta sen hallitseminen ja analysoi-
minen helpottuisi. Riippuen tutkimusongelmasta, nauhoitettu haastattelu voidaan kirjoittaa 
puhtaaksi joko sanatarkasti tai teemoittain. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 78-79.)  
Teemahaastatteluissa aineiston analysoimisessa käytetään usein teemoittelua, jossa keskeisiä 
aiheita muodostetaan etsimällä haastatteluaineistoista yhdistäviä seikkoja. Teemat, joista 
haastateltavien kanssa on puhuttu, löytyy usein kaikista haastatteluista ja aineisto voidaan 
järjestellä litteroinnin jälkeen teemoittain. Joskus teemat voivat muistuttaa haastatteluissa 
käytettyä teemahaastattelurunkoa. Kun aineistoa aletaan järjestelemään teemojen mukaan, 
jokaisen teeman alle voidaan koota esimerkiksi kaikista haastatteluista kohdat, joissa tästä 
tietystä teemasta puhutaan. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 105.)  
Tähän opinnäytetyöhön liittyvien haastattelujen jälkeen saadut vastaukset litteroidaan ja jae-
taan teema-alueisiin. Teemahaastatteluaineiston analysoimisessa teemoittelu on luonnollinen 
tapa edetä. Litteroinnin jälkeen aineiston järjesteleminen teemoittain helpottaa oppaan ko-
koamisessa, kun haastatteluista on poimittu ne kohdat, joissa tietyistä teemoista puhutaan. 
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 105-108.) 
5.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys 
Kun tutkimuksen kohteena on ihmisiä, on selvitettävä, miten henkilöiden suostumus hanki-
taan, millaista tietoa heille annetaan ja mitä riskejä heidän osallistumisellaan on (Hirsjärvi 
ym. 2000, 28). Haastattelun tallennus on olennainen osa teemahaastattelua. Nauhoitukseen 
on saatava aina lupa haastateltavalta. Lisäksi tutkijan täytyy kertoa haastateltavalle, miksi 
hän haluaa nauhoittaa haastattelut, miten niitä tullaan käyttämään, miten niitä säilytetään 
sekä miten ne hävitetään, kun niitä ei enää tarvita. Haastattelun nauhoittaminen säilyttää 
keskustelusta olennaiset asiat, muun muassa sanatarkan puheen ja äänen sekä mahdollisesti 
myös haastateltavan tunnelatauksen. (Hirsjärvi & Hurme 2000, 92.) 
Tässä opinnäyteytössä tutkimuksen kohteena on rakennusliikkeen työntekijöitä, joilta kysy-
tään lupa haastattelun tekemiseen, nauhoittamiseen ja tallentamiseen. Haastateltaville 
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kerrotaan syyt haastattelun tekemiseen sekä mihin heidän antamia tietoja tullaan käyttä-
mään. Tällä tavoin he myös saavat tietää millaisia riskejä heidän osallis tumisellaan on. Haas-
tateltaville kerrotaan, että tallenteet ja litteroidut vastaukset hävitetään oppaan kokoamisen 
jälkeen. Haastateltaville kerrotaan myös, että heidän antamat vastaukset eivät päädy muiden 
kuin tutkimuksen tekijän käyttöön.  
6 Perehdytysopas 
6.1 Idea 
Perehdytysoppaan ideana oli tarjota T2H:n työnjohdolle työn aloitukseen tarvittavat tiedot, 
joita he tarvitsevat aloittaessaan uudessa työtehtävässään. Oppaaseen pyrittiin keräämään 
kaikki sellainen oleellinen tieto, jonka avulla lukija pystyy muodostamaan yleiskäsityksen työ-
tehtävistään kyseisessä yrityksessä.  
6.2 Henkilökunnan haastattelut 
T2H:n henkilökunnasta haastateltiin neljää henkilöä perehdytysoppaan tekemisen helpotta-
miseksi. Haastateltavat olivat projektipäällikkö, kaksi työnjohtajaa ja vastaava työnjohtaja. 
Ennen varsinaisen työn aloittamista henkilökunnan haastatteluilla haluttiin saada selville 
mitkä asiat ovat tärkeitä ottaa huomioon perehdytysoppaan luomisessa ja mitkä työtehtävät 
kuuluvat työnjohtajille yrityksessä. Haastattelumenetelmänä käytettiin teemahaastattelua.  
Haastattelujen teemat olivat kaikille samat ja haastattelut hoidettiin puhelinhaastatteluina 
kahtena eri päivänä huhtikuussa 2020. Haastattelut etenivät valittujen teemojen varassa, 
mutta haastattelujen kysymykset vaihtelivat saatujen vastausten perusteella sekä riippuen 
työntekijän asemasta. Haastattelun teemat liittyivät (liite 1) perehdytyksen nykytilaan, työn-
johdon työtehtäviin, työturvallisuuteen, organisaation perehtymiseen sekä työntekijän omiin 
ajatuksiin perehdyttämisestä. Haastattelut kuunneltiin useaan otteeseen ja kirjoitettiin hyö-
dyllisimmät asiat ylös. Aineisto purettiin heti haastattelun jälkeen, jotta aineistoa voitiin hyö-
dyntää mahdollisimman pian. Vastaukset purettiin teema-alueittain. (Hirsjärvi & Hurme 2000, 
141.)  
6.3 Haastattelun tulokset 
Tulosten pohjalta saatiin hyvin aineistoa perehdytysoppaan suunnitteluun ja vastauksista il-
meni, että oppaalle on tarve ja se helpottaisi työn aloitusta. Haastatteluiden aineisto puret-
tiin teema-alueittain neljään eri teemaan, joita olivat perehdytys, työnjohdon työtehtävät, 
työvälineet/-laitteet ja työturvallisuus (kuvio 1). Perehdytykseen liittyen haastatelluilla oli 
erityyppisiä vastauksia.  
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Kuvio 1: Haastattelutulosten teemoittelu 
Aineistosta kävi ilmi, että perehdytyksen laatu vaihteli työntekijän aloittamisajankohdan pe-
rusteella. Eri asemassa olevat henkilöt pitivät perehdytyksessä eri asioita tärkeinä. Haastatte-
lun perusteella tuli kuitenkin selväksi, että perehtyminen tapahtuu työn kautta, mutta sitä 
voi helpottaa kirjallisilla ohjeilla. Teemassa työnjohdon työtehtävät, vastaukset olivat keske-
nään hyvin samankaltaisia. Työnjohdon tärkeimmiksi työtehtäviksi osoittautui aikataulusta 
huolehtiminen, ennakkovalmistelut, kustannusseuranta sekä työturvallisuus. Työvälineiksi 
osoittautui erilaiset ohjelmat ja tiedostot kuten sähköposti, Google Drive, materiaalipankki, 
aikataulusuunnitteluohjelma Planet sekä laskujen hyväksyntä- ohjelma. Työturvallisuuteen 
panostamista pidettiin tärkeänä ja esimerkiksi yrityksen linjauksiin erilaisissa tapauksissa ha-
luttiin tarkennuksia/ohjeistusta. 
6.4 Sisältö 
Perehdytysopas on uusien työntekijöiden opaskirja työn aloituksessa. Työntekijöiden omat ko-
kemukset olivat tärkeässä roolissa valmiin oppaan toteutuksessa. Opinnäytetyön tavoitteena 
oli suunnitella perehdytysopas T2H Group Oy:n työnjohdolle. Perehdytysoppaan kokoamiseksi 
oli hyvä ymmärtää perehdyttämisen perusteet sekä työnjohdon työtehtävät rakennusalalla. 
Perehdytysopas sisälsi tärkeimmät asiat T2H:n työnjohdon työnaloituksessa tarvittavista tie-
doista. Opas tulee käyttöön kesällä 2020. Oppaasta tehtiin 9-sivuinen Word-pohjainen doku-
mentti, joka piti sisällään uudelle työnjohtajalle tärkeitä asioita ja jonka avulla uusi työnjoh-
taja pystyy perehtymään työhönsä tehokkaasti. Oppaassa on sisällysluettelo ja otsikot, jotta 
tarvittava tieto löytyy kiireessäkin nopeasti. Oppaan visuaalinen ilme ja oppaassa käytetty 
fontti olivat T2H:n toivomia. Perehdytysopas koostui kuudesta pääkappaleesta, joita olivat 
Johdanto, T2H Rakennus Oy, Työn aloitus, Ohjelmat, Työskentely ja Työturvallisuus.  
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Perehdytysmateriaalin ensimmäinen kappale sisälsi esipuheen ja Tervetuloa-sanat. Toisessa 
kappaleessa kerrottiin yrityksestä ja esiteltiin organisaatiokaavio. Kolmannessa kappaleessa 
käsiteltiin työn aloitukseen liittyviä asioita kuten perehdytystä ja työpäivien tavanomaista 
kulkua. Neljännessä kappaleessa käytiin läpi tarvittavat ohjelmat. Viidennessä kappaleessa oli 
työnjohdon työtehtäviä ja siihen liittyvää materiaalia. Kuudennessa kappaleessa käsiteltiin 
työturvallisuutta ja yrityksen tarjoamia koulutuksia. Sisällysluettelo on sellaisenaan liitteenä 
(liite 2). Varsinainen perehdytysopas on esitetty alkuperäiskappaleessa, eikä se siten ole opin-
näytetyön kiinteä liite.  
Opas tallennettiin T2H Group Oy:n verkkolevylle pdf-tiedostona, josta jokaisella työntekijällä 
on oikeus sitä katsoa. Opas tallennettiin myös Word-tiedostona, jotta sitä on mahdollisuus 
tarvittaessa muokata ja päivittää. Oppaan voi tulostaa ja jakaa uusille työntekijöille pereh-
dyttämisen avuksi.  
6.5 Opinnäytetyön luotettavuus ja eettisyys 
Tutkimuksen uskottavuuden lähtökohtana on hyvän tieteellisen käytännön noudattaminen. 
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 21.) Tutkimusetiikan näkökulmasta hyvän tieteelli-
sen käytännön noudattaminen tarkoittaa muun muassa sitä, että tutkimus on rehellinen ja se 
on tehty huolellisesti ja tarkasti, tutkimuksen tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetel-
mät ovat tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia, viittaukset ovat asianmukaisia ja aikai-
sempien tutkimusten tekijöiden työtä arvostetaan. Lisäksi tutkimus tulisi suunnitella, toteut-
taa ja raportoida tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten edellyttämällä tavalla ja tar-
vittavat tutkimusluvat pitäisi hankkia. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6.)  
Tämä opinnäytetyö on tehty hyvää tieteellistä käytäntöä noudattaen koko opinnäytetyöpro-
sessin ajan. Tutkimus on tehty huolellisesti. Tiedonhaussa on käytetty muun muassa Laurean 
Finnaa ja Google Scholaria. Käytetyimpinä hakusanoina on ollut perehdytys, perehdyttämi-
nen, työnjohto ja rakennusala. Hirsjärvi, Remes ja Sajavaara suosittelevat arvioimaan lähde-
materiaalissa kirjottajan tunnettuvuutta ja arvovaltaa, lähteen ikää ja uskottavuutta. Pääosin 
lähdemateriaalina on käytetty tunnettujen kirjoittajien ja alan asiantuntijoiden teoksia. Läh-
teiden valinnassa on pyritty kiinnittämään huomiota lähteiden tuoreuteen tai vähintäänkin 
tutkimustiedon muuttumattomuuteen. Jos lähteenä on käytetty lehtiartikkeleita tai nettisi-
vustoja, niiden luotettavuutta on tutkittu. (Hirsjävi, Remes & Sajavaara 2000, 105-106.) Läh-
teet on merkitty Laurea-ammattikorkeakoulun ohjeiden mukaisesti. Lähdeluettelon huolelli-
nen laadinta täytyy tehdä huolellisesti ja se edellyttää tarkkojen muistiinpanojen tekemistä 
kirjallisuuteen perehtyessä. (Hirsjärvi ym. 2000, 107.) 
Aineistonkeruussa haastateltavilta on kysytty lupa haastattelun tekemiseen sekä tallentami-
seen. Osallistuminen on ollut vapaaehtoista ja haastateltaville on kerrottu tutkimuksen teke-
misen syy. Tutkimuksiin osallistumisen on oltava aina vapaaehtoista ja sen voi keskeyttää 
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halutessaan. Lisäksi tutkimukseen osallistuvalla on oikeus saada tietoa tutkimuksen sisällöstä, 
henkilötietojen käsittelystä ja siitä, millaiseksi kerättävän tutkimusaineiston käsittelyn ja säi-
lyttämisen elinkaari on suunniteltu. (Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettiset periaatteet 
ja ihmistieteiden eettinen ennakkoarviointi Suomessa 2019, 6.) 
7 Yhteenveto 
7.1 Työn tavoite ja tarkoitus 
Työn tärkeimpänä tavoitteena oli luoda rakennusliikkeen työmaahenkilöstölle työn aloitusta 
helpottava ja tukeva perehdytysopas. Oppaalta edellytettiin selkeyttä, loogisuutta ja riittä-
vää laajuutta. Opinnäytetyön varsinaisesta tuotoksesta, perehdytysoppaasta, onnistuttiin te-
kemään yksinkertaistettu opaskirja, jonka avulla uuden työnjohtajan on helpompi aloittaa pe-
rehdytysjakso ja työt. Yrityksellä oli jo ennestään koko organisaation kattava perehdytysopas, 
jonka sisältönä on organisaation yleiset asiat kuten organisaation tavoitteet ja arvot, lomat, 
palkkaus, vakuutus jne., mutta työmaahenkilöstölle suunnattua perehdytysopasta ei ollut 
lainkaan. 
Uudella työntekijällä on usein paljon odotuksia uutta työsuhdetta kohtaan samoin kuin työn-
antajalla työntekijää kohtaan. Työntekijän toiveena on, että työtehtävät vastaisivat odotuk-
sia, ja että hän voisi tuntea itsensä tervetulleeksi uuteen työpaikkaan. (Eklund 2018, 13.) 
Työkohtainen perehdytysopas on hyvä työkalu onnistuneen perehdytyksen aikaansaamiseksi, 
mutta haastatteluista ilmeni, että työnjohdon tehtäviä oppii parhaiten tekemällä. Perehdy-
tysoppaasta saadaankin paras hyöty, kun se tuodaan normaalin perehdytysprosessin rinnalle. 
Sen voi lukea ennen työn aloitusta ja palata aina halutessaan, kun jokin asia katoaa mielestä 
tai haluaa tarkennusta asioihin. (Kupias & Peltola 2009, 88; Ahokas & Mäkeläinen 2013.) 
7.2 Arviointi ja jatkokehitys 
Perehdytysoppaan tekemiselle asetetut tavoitteet selkeys, loogisuus ja riittävä laajuus saavu-
tettiin. Perehdytysoppaan oli tarkoitus olla valmiina yrityksen käyttöön viimeistään kesän 
2020 alussa. Opas luovutettiin T2H Group Oy:lle 26.4.2020, joten työ pysyi aikataulussa ja 
opas voidaan ottaa käyttöön jo toukokuussa uusien työntekijöiden perehdyttämisprosessin tu-
eksi.  
Oppaasta saatiin tiivis ja selkeä kokonaisuus, joka toi esille toimeksiantajan toivomat näkö-
kulmat kuten työturvallisuuden, työnjohdon luonteen ja käytännöt aliurakoitsijoiden kanssa. 
Opinnäytetuotoksen myötä toimeksiantajan perehdytysmalli eri yksiköiden välillä yhtenäistyi. 
Opinnäytetyön tuloksena luotu perehdytysopas on hyödyllinen sekä sellaisenaan käyttökelpoi-
nen lisä uusien työnjohtajien perehdyttämiseen.  
  23 
 
 
Jotta perehdytysopas pysyy hyödyllisenä, sitä täytyy päivittää tasaisesti. Vaikka oppaassa 
oleva materiaali/tieto on pääosin vanhentumatonta, on normaalia, että ajan kuluessa ohjel-
mat muuttuvat, tieto voi vanhentua ja käytännöt muuttua. Jotta materiaali pysyisi ajan ta-
salla olisi hyvä, että esimerkiksi vastaava työnjohtaja muokkaisi/päivittäisi sitä vuoden vä-
lein. Haastateltavista kaksi neljästä koki työhön perehdytyksen olleen osittain puutteellinen, 
joten olisi suositeltavaa, että perehdytysoppaan käyttöönoton lisäksi yritys kehittäisi yhtenäi-
semmän ja kattavamman perehdytysprosessin koko organisaation työmaahenkilöstölle.  
7.3 Palaute toimeksiantajalta 
Toimeksiantaja antoi opinnäytetyön tuotoksesta suullisen arvioinnin oppaan toimittamisen 
jälkeen. Toimeksiantajan palautteesta tuli ilmi, että valmis opas saavutti sille asetetut ta-
voitteet. Opas oli riittävän pitkä, laaja ja täsmällinen, mutta kuitenkin looginen ja kompakti. 
Kaikki tarvittava ja tavoiteltu informaatio onnistuttiin saamaan toimeksiantajan mielestä hy-
vin ja napakasti oppaaseen. Toimeksiantaja oli erittäin tyytyväinen, kun opas valmistui jo 
huhtikuun lopussa 2020 ja se saatiin käyttöön kaikkien kesätyöntekijöiden- ja harjoittelijoiden 
perehdyttämiseen.  
Yhteistyö yrityksen työntekijöiden kanssa sujui projektin aikana moitteettomasti molempien 
osapuolten mielestä. Projektin tavoitteista ja suunnitelmista keskusteltiin ennen opinnäyte-
työprosessin aloitusta, joten molemmille oli selvää koko projektin ajan, mitä prosessiin kuu-
luu. Teemahaastattelut toteutettiin ajallaan huomioiden COVID-19 aiheuttama poikkeustila, 
joka muutti haastattelut puhelinhaastatteluiksi. Koko prosessin ajan toimeksiantaja oli tietoi-
nen työn etenemisestä.  
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Liite 1: Teemahaastattelun aiheet 
TEEMAHAASTATTELU 
 
1. Perehdytyksen lähtötilanne 
- Oma perehdytys 
- Muiden perehdytys 
- Perehdytyksen johdonmukaisuus 
- Vastuuhenkilöt 
 
2. Työnjohdon tehtävien läpikäyntiä 
 
3. Työturvallisuus 
 
4. Yritykseen perehtyminen 
 
5. Työntekijän omia ajatuksia perehdyttämisestä 
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Liite 2: Perehdytysoppaan sisällysluettelo 
 
 
